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調査自体は，1998 年と 2001 年の 2 度に分けて
実施され，調査票に含まれる質問のうち 63 項
目（6 つの構成概念の要素）に対し共分散構造分
析 を 適 用 し た。 つ ま り 確 認 型 因 子 分 析



































































































2005 年 2005 年 2011 年
管理者 12 名 13 名 19 名（10 名）
　男女比（M，F） M：11　F：1 M：13　F：0 M：19　F：0
一般従業員 38 名 38 名 50 名（14 名）
　男女比（M，F） M：35　F：3 M：35　F：3 M：45　F：5
合計 50 名 51 名 69 名（24 名）
（参考） 従業員総数 394 名 145 名 169 名
（出所）　筆者作成。







2005 年 2005 年 2011 年
管理者
年令（歳） 42.4 37.0 41.0
勤続年数（年） 19.1 11.6 14.3
月収（万円） 33.45 14.62 18.67
高等教育水準比率（％） 75.0 76.9 73.7
カトリック教徒比率（％） － 84.6 84.2
子供の人数（人） 1.1 1.4 2.1
一般従業員
年令（歳） 37.1 30.6 32.8
勤続年数（年） 13.1 5.5 8.3
月収（万円） 26.57 6.25 7.73
高等教育水準比率（％） 52.6 42.1 18.0
カトリック教徒比率（％） － 81.6 82.0
子供の人数（人） 1.1 1.3 1.8
（出所）　筆者作成。
（注）　⑴ メキシコ工場の月収（2005 年管理者：14,080.8 ペソ，一般従業員：6,019.5 ぺソ，























































































































































2．稟議制度 〇 10　⇒　10 サインで実施。














































2005 年の機械加工・鋳造の品質不良率 15％（日本工場では 0％）から
2011 年には 7％へ低下。
23．5S 運動 〇 7　⇒　8～10
生産ラインにみえる形で表示。5S 責任者（メキシコ人 1 名）を配置
（2011 年）。
24．TQC 〇 ？ 2005 年では，時期尚早。しかし，2010 年に，TQM を導入。
25．QC サークル 〇 ？　⇒　4～8
2004 年に導入。小集団活動として実施。2011 年現在で，QC サークル
は 10 グループ。優秀チームを表彰。但し，上がテーマを決めているこ
とや，やらされているという印象を受ける。
26．JIT 生産方式 × 実施困難。輸入部品は総資材の 50％を占め，在庫は 3～4 カ月分。
27．多能工 〇 2　⇒　5～6



































































管理者  9  4 0 13
一般従業員 18 14 6 38
2005 年　　合計 27 （52.9） 18 （35.3） 6（11.8） 51 （100）
管理者 13  4 2 19
一般従業員 31 14 5 50






























































































































先に我々は，第 1 回目の調査から 6 年後の
















































































2005 年と 2011 年の間で再度判別分析を試みた。
その結果はいま図 5 にも示されているように，

































































































メ キ シ コ で 操 業 中 の 日 系 工 場 に お い て，
2005 年（比較のため日本の本社直轄の工場でも）


























また 2011 年のそれらも 1 つの構成概念を除き





























































































































（注 17）以下の A005; C011; C023; A006; A008
等は，Inglehart et al.［2004］の質問番号を表し，
その調査結果を参照している。
（注 18）Wilcoxon’s Stratified Rank Test は，
彼の Rank-Sum Test の拡張版であるが，その臨
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Is It Possible to Transfer the Japanese Style of 
Management to a Different Cultural Society?: 
An Analysis Based on a Job-Consciousness Survey 
at Mayekawa’s Factory in Mexico
Yukihiko Kiyokawa and Hiroyuki Oba
The so-called Japanese style of management is very often said to be difficult to transfer 
outside Japan, because it is deeply rooted in Japanese social structure and culture. However, is this 
true? The main purpose of our study is to examine whether this argument is correct or not. 
For this empirical study, we chose a representative Japanese manufacturer of industrial 
refrigerators, which had transferred its management and technology from Japan to Mexico. We 
twice conducted a job-consciousness survey in Mexico in order to examine clearly the issue of 
creating the “motivated labor force”, which is the crux of management transfer and the ultimate 
goal of Japanese style of management. 
Discriminant analysis was applied for testing the attainment of three collective job-
consciousness (constructs): “Sense of Unity in the Organization”, “Commitment”, and “Job 
Satisfaction”. These three constructs are necessary for creating the “motivated labor force”. The 
statistical analysis proves that Japanese style of management was successfully transferred in rather 
early stage of transplanting a new industrial refrigerator in Mexico. In other words, the cultural 
differences are not a major obstacle when transferring the Japanese style of management, at least 
in our specific case.
